Jurnal Pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap organizational citizenship behavior pada PT. Solusi Akuntansi Indonesia (Pahman Habibi) by Pahman Habibi, Pahman
PENGARUH KEPUASAN KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI 
TERHADAP ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR PADA  
PT SOLUSI AKUNTANSI INDONESIA 
Dede Zidane Meilandri1*), Ahmad H. Abubakar2), Pahman Habibie3) 
 
Falkutas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Prof. Dr. Hamka  





Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) Pada PT Solusi Akuntansi 
Indonesia. Dalam penelitian ini digunakan metode survei, dengan variabel yang diteliti 
yaitu Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi sebagai variabel independen dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel dependen. Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan PT Solusi Akuntansi Indonesia sebanyak 90 karyawan. 
Teknik pemilihan sampel dilakukan dengan sampel jenuh dengan sampel yang berjumlah 
90 orang sebagai responden. Teknik pengumpulan data mengunakan kuesioner dan 
pengukurannya menggunakan skala likert. Teknik pengolahan dan analisis data yang 
digunakan meliputi: Analisis Deskriptif, Uji Kualitas Data (uji validitas dan uji reliabilitas), 
Analisis Regresi Linear Berganda, Uji Asumsi Klasik, Analisis Koefisien Korelasi, Analisis 
Koefisien Determinasi dan Uji Hipotesis. Kemudian data diolah dengan menggunakan 
perangkat lunak IBM SPSS 20.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Kepuasan Kerja 
berpengaruh posistif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
(2) Komitmen Organisasi berpengaruh posistif dan signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). (3) Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi berpengaruh 
secara simultan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB).  
 
Kata kunci : Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Organizational Citizenship Behavior 
 
Abstract 
This study aims to determine the effect of Job Satisfaction and Organizational Commitment 
on Organizational Citizenship Behavior (OCB) at PT Solusi Accounting Indonesia. In this 
study used a survey method, with the variables studied are Job Satisfaction and 
Organizational Commitment as independent variables and Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) as the dependent variable. The population in this study were employees of 
PT Solusi Accounting Indonesia as many as 90 employees. The sample selection technique 
was carried out with a saturated sample with a sample of 90 people as respondents. Data 
collection techniques using a questionnaire and measurement using a Likert scale. Data 
processing and analysis techniques used include: Descriptive Analysis, Data Quality Test 
(validity test and reliability test), Multiple Linear Regression Analysis, Classical Assumption 
Test, Correlation Coefficient Analysis, Coefficient of Determination Analysis and Hypothesis 
Testing. Then the data was processed using IBM SPSS 20.0 software. The results showed 
that: (1) Job satisfaction has a positive and significant effect on Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). (2) Organizational Commitment has a positive and significant effect on 
Organizational Citizenship Behavior (OCB (3) Job Satisfaction and Organizational 
Commitment have a simultaneous effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB).  
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I. PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang Masalang 
Memasuki era globalisasi saat ini tidak dapat dipungkiri bahwa persaingan   antar 
perusahaan menjadi semakin kompetitif. Karena suatu perusahaan tidak hanya 
dihadapkan pada persaingan dalam negeri, Akan tetapi juga luar negeri. Disaat 
menghadapi situasi dan kondisi persaingan semakin ketat, perusahaan harus memiliki 
kinerja karyawan yang baik serta kebijakan dari manajemennya .Setiap perusahaan 
memerlukan sumber daya manusia yang dianggap penting dan berpengaruh terhadap 
keefektifan kinerja suatu organisasi. Hal ini dilakukan semata – mata untuk salah satu 
upaya sautau perusahaan dalam mencapai tujuannya. Sumber daya manusai memegang 
peran yang penting guna menghadapi suatu perubahan dimasa yang akan mendatang. 
Sumber daya manusia (SDM)  faktor terpenting dalam suatu organisasi atau 
perusahaan, keterlibatan sumber daya manusia dalam suatu organisasi terimplementasi 
dalam bentuk tenaga kerja, pegawai, atau karyawan. Karyawan sebagai sumber daya 
manusia dalam suatu perusahaan dan  merupakan faktor yang terpenting untuk 
meningkatan produktivitas atau meningkatan perusahaan tersebut.  Bagaimanapun 
canggih nya era saat ini atau teknologi yang dimiliki suatu perusahaan tanpa adanya 
peran sumber daya manusia (SDM) maka perusahaan tidak akan dapat maju atau tanpa 
mencapai tujuan suatu perusahaan. 
Dalam menjalankan suatu organisasi agar tercapainya tujuan organisasi. Dalam 
perusahaan atau organisasi, faktor sumber daya manusia merupakan faktor terpenting 
diantara sumber daya lainnya karena pengelolaan perusahaan berasal dari ide – ide dan 
pemikiran manusia, meskipun pada saat ini perkembangan teknologi yang pesat juga 
sangat berpengaruh terhadap kemajuan suatu bisnis (Novelia, 2016). 
Menurut Arianto (2013) Sumber daya manusia faktor yang paling utama yang harus 
dimiliki oleh suatu perusahaan, karena manusia yang merupakan satu – satunya sumber 
daya yang dapat mengerahkan sumber daya lainnya. Oleh karena itu, sumber daya 
manusia ini fakor yang harus dipertahankan oleh suatu organisasi atau perusahaan guna 
tujuan suatu perusahaan tercapai. Oleh karena itu peran sumber daya manusia bagi 
suatu organisasi sangatlah penting agar bisa bersaing dengan perusahaan – perusahaan 
lainnya dan sumber daya manusia ini menjadi penentu nilai lebih dari sebuah organisasi 
atau peruasahaan. 
Maka dari itu suatu organisasi perlu memberikan perhatian terhadap kesejahteraan 
dan pengembangan terhadap sumber daya manusia. Dengan demikian akan terjalin 
perasaan saling keterikatan antar organisasi dan sumber daya manusia (Wibowo 2015). 
Salah satu tercapainya tujuan suatu organisasi didalam perusahaan ditentukan oleh 
tingkat perilaku karyawan yang baik antara seorang pemimpin dan karyawan, karena 
dengan lingkungan kerja yang harmonis dalam suatu organisasi akan memberikan efek 
positif terhadap suatu organisasi. 
 Keefektifan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh perilaku manusia yang berada 
didalam organisasi tersebut, dengan demikian kefektifan organisasi akan mengakibatkan 
karyawan yang berada di suatu organisasi memiliki kepuasan kerja serta loyalitas 
terhadap perusahaan .(Latifah, 2016). Oleh karena itu setiap perusahaan harus memiliki 
perilaku karyawan atau yang disebut dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
,karena sangat menguntungkan bagi suatu organisasi atau perusahaan dapat 
meningkatkan efektivitas dan efesiensi suatu oranisasi .  
Organizational Citizenhsip behavior (OCB) sperilaku karyawan yang muncul dari 
kewajiban seorang karyawan yang meliputi beberapa tugas baru sebagai sukarelawan 
yang mengerjakan sesuatu demi kepentingan bersama, Organizational Citizenship (OCB) 
sikap membantu yang ditunjukan oleh karyawan .Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) salah satu kontribusi yang mendalam melebihi tuntutan peran ditempat kerja dan 
diberikan pernghargaan oleh perusahaan atas tugas yang telah dilaksanakan 
(Paramita,2012) Organizational Citizenship Behavior (OCB) berguna bagi suatu organiasi 
utnuk meningkatkan loyalitas karyawan, seorang karyawan yang menunjukan perilaku 
diluar dari tugas dan tuntutan suatu pekerjaan akan memberikan kontribusi yang postitif 
bagi sautau perusahaan atau organiasi, disamping itu karyawan tetap melaksanakan 
kewajiban sesuai pekerjaan apa yang dia kerjakan di suatu organisasi. Pentingnya 
membangun Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam lingkungan kerja lepas dari 
bagaimana komitmen yang ada di dalam diri karyawan tersebut. Tidak hanya 
Organizational Citizenship behavior (OCB) yang penting bagi suatu perusahaan akan 
tetapi komitmen seorang karyawan yang menjadi pendorong terciptanya Organizational 
Citizenship Behavior (OCB).   
 
Komitmen terhadap organisasi juga sangat diperlukan. Komitmen organisasi sangat 
diperlukan karnea suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi atau 
loyalitas karyawan terhadap organisasinya demi keberlangsungan dan kesuksesan 
organisasinya mencapai tujuannya. Karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi ke 
perusahaan akan membuat karyawan mecintai pekerjaannya, menghargai pekerjaan dan 
memandang pekerjaannya itu bukan sebagai beban, dimana komitmen organisasi 
merupakan hal yang terpenting dalam keberlangsungan suatu organisasi. 
PT Solusi Akuntansi Indonesia (SAI) perusahaan konsultan akuntansi yang meyediakn 
jasa setup database dan training penggunanan software Accurate  bagi customer yang 
akan merapihkan pembukuan usaha nya .Dalam penelitian ini penulis mengambil lokasi 
di wilayah kantor pangkalan jati – jakarta Timur.  PT Solusi Akuntansi Indonesia (SAI) juga 
menyediakan trainer yang handal dan sudah berpengalaman dalam merapihkan 
pembukuan perusahaan – perusahaan yang berada di Indonesia, dengan demikian tentu 
saja perusahaan mengharapkan setiap karyawan memberikan kinerja yang lebih kepada 
semua customer nya atau yang disebut dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Perusahaan ini  memiliki visi untuk menjadi konsultan terbaik yang berada di Indonesia . 
Untuk itu dapat mencapai tujuan perusahaan mengharapkan karyawan yang berperilaku 
sesuai aturan yang ada diperusahaan, akan tetapi ada beberapa perilaku karyawan yang 
tidak disiplin akan aturan perusahaan tersebut.  Berikut ini data daftar absensi karyawan 
tetap PT. Solusi Akuntansi Indonesia tahun 2019 yang di sajkan dalam table berikut: 
Daftar Absensi Karyawan 
Januari – Desember 2019 
Bulan Sakit Izin  Cuti  Terlambat 
Januari 2 0 3 7 
Februari 4 3 2 9 
Maret 1 2 6 5 
April 3 2 4 10 
Mei 5 1 3 5 
Juni 3 4 2 6 
Juli 6 2 3 5 
Agustus 2 3 7 10 
September 3 1 2 3 
Oktober 4 2 1 8 
November 1 0 4 7 
Desember 3 5 8 15 
                Sumber: PT. Solusi Akuntansi Indonesia 
Berdasarkan Tabel 1 dapat dilihat bahwa penambahan jumlah karyawan tetap yang 
berada di PT Solusi Akuntansi Indonesia yang datang terlambat di beberapa bulan tertenu. 
Tingkat kehadiran karyawan terlambat yang signifikan terjadi diperusahaan pada bulan 
Desember, dimana yang datang terlambat sebanyak 15 orang karyawan yang terlambat. 
Dari table tersebut keterlambatan seorang karyawan dapat terlihat masih ada karyawan 
yang datang terlmabat tiap bulannya, padahal perusahaan sudah menentukan waktu 
yang ditentukan untuk tidak ada terjadi keterlambatan.  
Slamet dalam penelitian Ni Made Sintya Dewi dkk (2016) mendefinisikan Skala 
Morison salah satu pengukur dimensi-dimensi organizational citizenship behavior (OCB) 
yang sudah disempurnakan dan memiliki kemampuan pengukuran terhadap sikap dan 
perilaku (psikonometrik) yang baik. Dalam skala Morison yang terdapat di dimensi dan 
indikator organizational citizenship behavior (OCB)  yaitu conscientiousness (ketegasan) 
yang dapat diukur berdasarkan kehadiran, kepatuhan terhadap aturan yang dibuat oleh 
perusahaan dan sebagainya, Berdasarkan data tersebut dapat ditemukan bahwa tingkat 
keterlambatan dan ketidakpatuhan seorang karyawan terhadap aturan yang berlaku di 
perusahaan masih cukup tinggi. Sehingga hal ini dapat menginikasi terciptanya 
organizational citizenship behavior karyawan pada dimensi conscienctousness masih 
belum terpenuhi. Jumlah karyawan yang mengalami keterlambatan dalam bekerja 
mengalami kenaikan di bulan Desember. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa 
perilaku organizational citizenship behavior pada karyawan PT Solusi Akuntansi Indonesia 
masih rendah. 
Hal ini menunjukan usaha untuk meningkatkan perilaku Organizational Citizenhsip 
Behavior sangatlah sulit untuk dilakukan oleh karyawan, berbagai macam rintangan yang 
menghalangi perilaku organizational citizenship behavior tersebut. Alasan seorang 
karyawan setiap bulan nya mengalami kenaikan dalam keterlambatan daftar hadir 
dikarenakan tidak ada ketegasan atau teguran dari seorang atasan. Karyawan juga 
merasakan kurang mendapatkan dukungan dan perhatian dari perusahaan atas kinerja 
dan loyalitas telh diberikan . Sehingga karyawan tersebut tidak mempunyai kepuasan 
kerja. Hal ini akan menjadi ketidakpuasan karyawan dengan pekerjaannya.  
 
 
Indikasi lain yang menyebabkan ketidakpuasan terhadap atasan (supervisor) yaitu 
beberapa karyawan merasa bahwa atasannya kurang dalam memberikan penjelasan 
mengenai pekerjaan, serta kemampuan atasan yang dirasa masih kurang saat 
menghadapi masalah. Karyawan tidak diberi kesempatan untuk mengambil keputusan 
sendiri dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dengan begitu karyawan merasa bahwa 
atasan tidak memberikan kesempatan untuk mengembangkan potensi karyawan. Pada 
dasarnya kepuasan kerja hal yang bersifat individual. Setiap orang akan memiliki tingkat 
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku pada dirinya. Hal ini sering 
terjadi karena adanya perbedaan pada setiap orang yang membuat cara pandang kerja 
semakin sesuai dengan keinginan kepuasannya.  
 Kepuasan kerja menjadi penting dalam sebuah organisasi karena kepuasan kerja 
memberikan peranan yang positif terhadap efektifitas organisasi. Karyawan dengan 
tingkat kepuasan kerja nya yang tinggi mencerminkan dalam keadaan dirinya yang lagi 
dengan keadaan senang dan puas pada pekerjaan yang di kerjaan di perusahaan.  
Kepuasan kerja sikap dari sesorang yang berkaitan apa yang diterimanya sebagai 
akibat pekerjaan yang dilakukan di perusahaan. Maka dari itu semakin tinggi komitmen 
seorang karyawan terhadap organisasinya maka akan semakin tinggi pula kinerja dan 
kepuasan kerja seorang laryawan terhadap pekerjaanya untuk memberikan semua 
kemampuannya bagi kemajuan perusahaan (Chandra & Leonardus 2018). 
Penelitian yang dilakukan oleh Bagus Asta Iswara Putra (2016) dan Indah Yuliani dkk 
(2017) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Hal ini dapat diartikan jika 
kepuasan kerja tinggi maka akan berpengaruh terhadap organizational citizenship 
behacior menjadi tinggi dan sebaliknya jika kepuasan kerja rendah maka akan 
berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior yang rendah. Oleh karena itu, 
sangat penting bagi perusahaan agar mampu mengelola kepuasan kerja karyawannya 




Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Heldiane Takaheghesang (2016), Reva 
Yolanda dan Zusmawati (2020) mengatakan bahwa kepuasan kerja negative atau tidak 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). Masih ada karyawan yang 
merasa tidak puas dengan pekerjaan ataupun perusahaan, 
Selain kepuasan kerja, faktor lain yang mempengaruhi adanya niat karyawan yang 
masih terlambat dan tidak disiplin dari perusahaan adalah terjadinya penurunan 
komitmen organisasi. Dalam penelitian Ni Kadek Setya Prameswari dan I Gusti Made 
Suwandana (2017) mengatakan semakin tinggi tingkat komitmen yang di rasakan oleh 
karyawan di tempat kerja maka akan membuat semakin tinggi tingkat organizational 
citizenship behavior (OCB).Yoga Putrana dkk (2016), Arif Partono Prasetio., et al (2017), 
Apridar dan Marbawi Adamy (2018), Nancy Sylviana.,et al ( 2020), Siti Nurjanah (2020) , 
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB)  
Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Yuliana M. Sengkey dkk (2019), Winda 
Wahyuningsih dkk ( 2019) , Heldiane Takaheghesang dkk (2016) menyatakan bahwa hasil 
penelitian komitmen organisasi berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Berdasarkan latar belakang yang diuraikkan diatas dan perbedaan hasil penelitian 
dari beberapa peneliti mengenai pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
terhadap organizational citizenship behavior , serta objek penelitian beragam membuat 
peneliti ini masih relevan untuk dikaji. Oleh karena itu penulis tertarik untuk 
melaksanakan suatu penelitian yang berjudul “ Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasi Terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada PT Solusi Akuntansi 
Indonesia”. 
1.2 Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang , identifikasi masalah dan pembatasan masalah maka 
penulis merumuskan permasalahan dalam penelitian ini adalah: 
1) Bagaimanakah Kepuasan Kerja karyawan, Komitmen Organisasi dan Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) pada PT Solusi Akuntansi Indonesia? 
2) Bagaimanakah Pengaruh Kepuasan Kerja karyawan terhadap Organizational 
Citizenship  Behavior (OCB)  pada PT. Solusi Akuntansi Indonesia? 
3) Bagaimanakah Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) pafa PT. Solusi Akuntansi Indonesia? 
4) Bagaimanakah Pengaruh Kepuasan Kerja karyawan dan Komitmen Organisasi 
terhadap Organizational Citizenship (OCB) pada PT. Solusi Akuntansi Indonesia? 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis memiliiki tujuan sebagai berikut: 
1) Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana Kepuasan Kerja di PT Solusi 
Akuntansi Indonesia. 
2) Untuk mengetahui dan mengaanalisis bagaimana Komitmen Organisasi di PT Solusi 
Akuntansi Indonesia. 
3) Untuk mengetahui dan menganalsisis bagaimana Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) di PT Solusi Akuntansi Indonesia. 
4) Untuk mengertahui dan menganalisis Pengaruh secara parsial Kepuasan Kerja 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)  di PT.Solusi Akuntansi 
Indonesia. 
5) Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh secara parsial Komitmen Organsasi 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)  di PT Solusi Akuntansi 
Indonesia. 
6) Untuk mengertahui dan menganalisis Pengaruh secara simultan Kepuasan Kerja 
dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB)  di PT 
Solusi Akuntansi Indonesia. 
II. KAJIAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
2.1 Kepuasan Kerja 
Kepuasan Kerja merupakan suatu sikap emosional pekerja yang positif atau negatif 
terhadap pekerjaannya. Dalam arti lain emosional yang menyenangkan maupun tidak 
menyenangkan (Abdurrahim dkk., 2017). Menurut Teresa (2018) memberikan definisi 
bahwa kepuasan kerja adalah suatu ungkapan emosional yang bersifat positif atau 
menyenangkan, sebagai hasil dari penilaian terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman 
kerja. ini. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dengan mana karyawan memandang pekerjaannya. 
 
Menurut Akbar dkk., (2017) Komitmen organisasional merupakan suatu ikatan 
emosional antara karyawan dengan organisasi yang timbul karena adanya kepercayaan, 
kemauan untuk mencapai suatu tujuan serta keinginan untuk mempertahankan 
keanggotaan diri sebagai bagian dari organisasi dan hal tersebut yang menjadikan 
karyawan akan tetap bertahan dalam suatu organisasi baik dalam kondisi menyenangkan 
maupun tidak. 
2.2 Komitmen Organisasi 
Menurut Luthans (2016) mendefinisikan komitmen  organisasi  sebagai  sikap  yang 
merefleksikan   loyalitas   karyawan   pada organisasi  dan  proses  yang  berkelanjutan 
dimanaanggotaorganisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan 
keberhasilan  serta kemajuan yang berkelanjutan. 
Menurut Kurniawan (2018) Komitmen organisasi dapat membuat karyawan menjadi lebih 
perduli terhadap apa yang sudah menjadi tanggung jawabnya ketika ia bekerja. Jika 
karyawan dapat menumbuhkan rasa komitmen didalam hatinya maka ia akan bekerja 
sepenuh hati. Hal ini tentu saja perlu adanya suatu perhatian yang serius dari perusahaan 
untuk menciptakan komitmen dari karyawan seperti memberikan rasa kepuasan mereka 
dalam bekerja serta pemberian kompensasi yang layak Komitmen organisasional 
mempengaruhi apakah seorang karyawan tetap menjadi anggota organisasi atau pergi 
untuk mengejar pekerjaan lain (Kurniawan (2018). 
 Hoke et al. (2018) menyatakan bahwa pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi 
akan memiliki nilai absensi yang rendah dan masa bekerja yang lebih lama dan cenderung 
untuk bekerja lebih keras serta menunjukan prestasi yang lebih baik. Komitmen seseorang 
terhadap organisasi merupakan salah satu jaminan untuk menjaga kelangsungan 
organisasi. Individu yang memiliki komitmen yang rendah pada organisasi seringkali 
hanya menunggu kesempatan yang baik untuk keluar dari pekerjaan mereka. 
2.3 Organizational Citizenship Behavior 
Organizational Citizenship Behavior merupakan perilaku individu yang melebihi peran 
dari tempat kerja . Organizational Citizenship Behavior ini menjadi perilaku yang 
mempunyai tugas ekstra, patuh terhadap aturan yang berada di perusahaan, 
Organizatinal Citizenship Behavior ini menggambarkan “ nilai tambah bagi karyawan” 




Menurut Organ dalam Napitulu (2018) organizational citizenship behavior adalah perilaku 
individu yang bebas yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem 
pemberian penghargaan dan dalam mempromosikan fungsi efektif organisasi. Dengan 
kata lain organizational citizenship behavior adalah perilaku karyawan yang melebihi 
peran yang diwajibkan yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem reward 
formal. 
 Menurut Nanang Gunaedi (2018) organizational citizenship behavior adalah suatu 
perilaku karyawan yang tidak diatur dalam organisasi, dan yang tidak diakumulasikan 
sistem reward secara formal, namun perilaku ini akan menunjang efektifitas dan efisiensi 
fungsi organisasi secara menyeluruh. Perilaku tersebut meliputi memahami dan  
menganalisis pekerjaan baru, sebagai voulenteer yang melakukan sesuatu bagi 
keuntungan kelompok, dan lebih memiliki orientasi terhadap karyawan baru. 
 Menurut Permatasari (2017:38) menyatakan bahwa Organizational Citizenship 
Behaviors merupakan perilaku individual yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak 
secara langsung mendapatkan penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang secara 
keseluruhan (agregat) akan meningkatkan efisiesnsi dan efektifitas fungsi pada organisasi. 














Kerangka Pemikiran Teoritis 
 
2.5 Rumusan Hipotesis 
H₁: Terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) di PT Solusi Akuntansi Indonesia 
H₂ : Terdapat pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) di PT Solusi Akuntansi Indonesia 
H₃ : Secara simultan terdapat penagruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
terhadap  Organizational Citizenship Behavior (OCB) di PT Solusi Akuntansi Indonesia 
III. METODE PENELITIAN 
 3.1 Pendekatan Penelitian 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan metode survei. Menurut Hamdi dan Bahruddin, (2014) penelitian 
kuantitatif adalah penelitian yang menekan pada fakta phenomenon alamiah dan dikaji 
secara kuantitatif. Untuk memaksimalkan objektivitas desain penelitian ini dilakukan 
dengan melakukan pengelolaan statisktik, angka-angka, struktur, dan percobaan 
terkontrol. Hal tersebut adalah salah satu bentuk metode penelitian kuantitatif, maka 
hasil penelitian yang menggunakan metode survei cenderung digunakan untuk proses 
generalisasi. Dalam metode ini di jelaskan pengaruh variabel bebas Kepuasan Kerja (X1) 
dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap variabel terikat Organizational Citizenship 
Behavior (Y). 
3.2 Populasi dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdapat atas suatu objek atau subjek yang 
memiliki hal seperti kualitas dan karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti 
dalam hal untuk dipelajari dan kemudian dibuat atau ditarik kesimpulan oleh peneliti 
(Sugiyono, 2016:119). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan sebanyak 90 orang 
yang bekerja pada PT Solusi Akuntansi Indonesia. 
Sampel merupakan salah satu bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi baik subjek maupun objeknya (Sugiyono, 2016:118). Dalam penelitian ini teknik 
pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampling jenuh. Menurut Sugiyono 
(2016:126) sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi 
dijadikan sebagai sampel. Jadi sampel yang diambil dalam penelitian ini seluruh karyawan 




3.3 Teknik Pengumpulan Data 
3.3.1 Tempat dan Objek Penelitian 
Penelitian ini akan dilakukan pada PT Solusi Akuntannsi Indonesia di Jl. Pangkalan 
Jati 4 No.70 Cipinang Melayu, Jakarta Timur. Dengan objek penelitian karyawan yang 
bekerja pada PT Solusi Akuntansi Indonesia. 
3.3.2 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan Kuesioner yaitu dengan 
mengajukan pertanyaan secara tertulis kepada responden. Dalam penelitian ini penulis 
menyediakan daftar pernyataan mengenai latar belakang responden, persepsi responden 
mengenai Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi serta persepsi responden mengenai 
Organizational Citizenship Behavior. 
3.4 Definisi Operasional Variabel 
3.4.1 Kepuasan Kerja (X1) 
Menurut Stephen P. Robbins (2017:118) kepuasan kerja adalah perasaan positif 
tentang pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya yang luas. Dimensi dan 
indikator yang digunakan sebagai berikut: 
1) Pekerjaan itu sendiri (work itself) yaitu sumber utama kepuasan dimana pekerjaan 
tersebut memberikan tugas yang menarik, pekerjaan yang tidak membosankan, 
kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan 
kemajuan untuk karyawan. Indikator yang terdapat pada dimensi ini yaitu beban kerja 
dan kesempatan belajar. 
2) Gaji atau upah (pay) yaitu faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. Sejumlah upah 
atau uang yang diterima karyawan menjadi penilaian untuk kepuasan dimana hal ini 
bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dan layak. Indikator yang terdapat 
pada dimensi ini yaitu kesesuaian gaji dengan pekerjaan dan prosedur pembayaran 
gaji. 
3) Promosi (promotion) yaitu kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan 
memperluas keahlian menjadi dasar perhatian penting untuk maju dalam organisasi 
sehingga menciptakan kepuasan. Indikator yang terdapat pada dimensi ini yaitu 
peluang mendapatkan jabatan dan loyalitas karyawan. 
4) Supervisi (supervision) yaitu kemampuan pemimpin untuk memberikan bantuan 
teknis dan dukungan perilaku. Indikator yang terdapat pada dimensi ini yaitu 
kepuasan atas dukungan moril yang diberikan atasan dan kepuasan atas bantuan 
teknis yang diberikan atasan. 
5) Rekan kerja (co-worker) yaitu hubungan antara rekan kerja dimana disaat karyawan  
merasa memiliki kepuasan terhadap rekan kerjanya hal tersebut akan mendorong 
karyawan untuk bersemangat dalam bekerja. Indikator yang terdapat pada dimensi 
ini yaitu kepuasan atas kerjasama dalam tim dan kepuasan atas lingkungan sosial 
dalam pekerjaan. 
3.4.2 Komitmen Organisasi (X2) 
Menurut Newstorm dalam Wibowo (2017:215 komitmen organisasi didefinisikan 
sebagai keinginan dari pihak karyawan untuk tetap menjadi anggota organisasi. 
Komitmen organisasional mempengaruhi apakah seorang karyawan tetap menjadi 
anggota organisasi atau pergi untuk mengejar pekerjaan lain. Dimensi dan indikator 
yang digunakan sebagai berikut:  
1) Komitmen Afektif adalah komitmen sebagai suatu ikatan atau keterlibatan emosi 
dalam mengidentifikasi dan terlibat dalam perusahaan, tingkat keterikatan anggota 
pada organisasi berdasarkan seberapa baik perasaan mengenai organisasi. Indikator 
yang terdapat pada dimensi ini yaitu keinginan berkarir di organisasi dan pengabdian 
kepada organisasi. 
2) Komitmen Berkelanjutan adalah komitmen individu yang didasarkan pada 
pertimbangan tentang apa yang harus dilepaskan saat akan meninggalkan 
perusahaan. Dalam hal ini karyawan yang tetap bertahan pada suatu perusahaan 
karena menganggapnya sebagai suatu pemenuhan kebutuhan. Indikator yang 
terdapat pada dimensi ini yaitu keinginan bertahan dengan pekerjaannya dan 
keterikatan karyawan kepada pekerjaan. 
3) Komitmen Normatif adalah keyakinan individu tentang tanggung jawab terhadap 
perusahaan, adanya kewajiban moral untuk memelihara hubungan dengan 
organisasi. Indikator yang terdapat pada dimensi ini yaitu kebahagiaan dalam bekerja 
dan kebanggaan bekerja pada organisasi. 
3.4.3 Organizational Citizenship Behavior 
Menurut Organ dalam Napitulu (2018) terdapat beberapa dimensi Organizational 
citizenship behavior yaitu sebagai berikut: 
1. Altruism  
Mengutamakan kepentingan orang lain. Dimensi ini mengarah kepada memberi 
pertolongan yang bukan merupakan kewajiban yang ditanggungnya. Ketika seorang 
karyawan memberikan pertolongan kepada karyawan lain untuk menyelesaikan 
tugas dalam keadaan tertentu, misalnya seorang karyawan baru sembuh dari 
sakitnya.  
2. Conscientiousness 
Ketelitian atau dikerjakan secara seksama, yang mengacu pada seorang karyawan 
dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan dengan cara melebihi atau diatas 
apa yang telah disyaratkan. Dimensi ini menjangkau jauh diatas dan jauh ke depan 
dari panggilan tugas. Karyawan akan lebih sopan dan bekerja sama sehingga 
terciptanya lingkungan kerja yang menyenangkan.  
3. Sportmanship (sikap sportif)  
Sikap sportif, merupakan keadaan atau sifat jujur dan murah hati, sehingga lebih 
menekankan pada aspek positif organisasi dari pada aspek negatif. Memberikan 
rasa toleransi terhadap gangguan dalam pekerjaan, yaitu ketika seorang karyawan 
memikul pekerjaan yang tidak mengenakkan tanpa harus menunjukan keluhan. 
Seseorang yang mempunyai tingkatan tinggi dalam sportmanship akan 
meningkatkan iklim positif diantara para karyawan. Karyawan akan lebih sopan 
dan lebih bisa bekerja sama dengan yang lain sehingga menciptakan lingkungan 
kerja yang menyenangkan. 
4. Courtessy (kebaikan)  
Merupakan kebaikan, kesopanan, tata susila atau rasa hormat termasuk perilaku 
seperti membantu seseorang dalam mencegah terjadinya suatu permasalahan atau 
mengurangi berkembangnya suatu masalah. Kebaikan (courtessy) merujuk pada 
tindakan pengajaran kepada orang lain sebelum ia melakukan tindakan yang 
berkaitan dengan pekerjaannya. Seorang yang memiliki dimensi ini adalah orang 
yang menghargai dan memperhatikan orang lain. 
5. Civic Virtue  
Merupakan perilaku yang ikut serta mendukung fungsi administrasi organisasi. 
Perilaku ini berupa partisipasi aktif karyawan dalam hubungan keorganisasian, 
misalnya menghadiri rapat, menjawab surat-surat dan selalu mengikuti isu terbaru 
yang menyangkut organisasi. Seseorang yang memiliki dimensi ini adalah orang 





3.5 Teknik Analisis Data 
Dalam pengolahan data hal pertama melakukan uji kualitas data yaitu uji validitas 
dan reliabilitas, lalu akan dapat mengetahui bahwa data yang telah diuji valid atau tidak 
valid. Setelah itu melakukan pengujian hipotesis dengan beberapa pendekatan analisis 
regresi linear berganda, uji asumsi klasik, uji hipotesis, analisis koefisien korelasi dan 
analisis koefisien determinasi (R2). 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 4.1 Uji Kualitas Data 
 4.1.1 Uji Validitas Data  
Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada objek penelitian 
dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti. Pada uji validitas digunakan untuk 
mengukur yang dapat dikatakan valid atau tidak valid suatu kuesioner (Sugiyono, 2016: 
267). Kriteria penilaian uji validitas yang dapat dilakukan valid atau tidak valid yaitu: 
1) Apabila r hitung > r tabel ( pada signifikansi 5% ), maka dapat dikatakan item 
kuesioner tersebut valid. 
2) Apabila r hitung < r tabel ( pada signifikansi 5% ), maka dapat dikatakan item 











Pernyataan 1 0,718 0,622  0,436 0,2072 Valid 
Pernyataan 2 0,659 0,580  0,402 0,2072 Valid 
Pernyataan 3 0,602 0,538  0,395 0,2072 Valid 
Pernyataan 4 0,677 0,675  0,737 0,2072 Valid 
Pernyataan 5 0,697 0,711  0,685 0,2072 Valid 
Pernyataan 6 0,607 0,433 0,636 0,2072 Valid 
Pernyataan 7 0,455 0,704 0,634 0,2072 Valid 
Pernyataan 8 0,648 0,704 0,657 0,2072 Valid 
Pernyataan 9 0,642 0,463 0,548 0,2072 Valid 
Pernyataan 10 0,666 0,579 0,655 0,2072 Valid 
Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 20.0 
 
 
Berdasarkan pada tabel 1, dapat dilihat bahwa hasil uji validitas variabel Kepuasan 
Kerja, Komitmen Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior menunjukkan bahwa 
seluruh butir penyataan memliki hasil yang valid, karena terlihat dari nilai rhitung lebih 
besar dari rtabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa data telah memenuhi 
persyaratan dan layak untuk digunakan sebagai alat ukur. 









Kepuasan Kerja  0,831 0,60 Reliabel 
Komitmen Organisasi  0,791 0,60 Reliabel 
Organizational Citizenship Behavior(OCB)   0,767 0,60 Reliabel 
Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 20.0 
Berdasarkan tabel 2 menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja, Komitmen 
Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior(OCB) memiliki Cronbach’s Alpaha > 
0.60 sehingga dapat dinyatakan semua konsep mengukur masing-masing variabel yang 
terbentuk dari kuesioner yaitu reliable, maka untuk item selanjutnya pada masing-masing 
variabel tersebut layak digunakan untuk dijadikan alat ukur. 
4.2 Analisis Regresi Linear Berganda 
Tabel 3 
Hasil Regresi Linier Berganda 
Sumber: Output SPSS 20.0 
Berdasarkan hasil pengujian regresi linier berganda pada tabel 3 diatas dalam 
penelitian ini diuraikan dalam bentuk sebagai berikut: 
Ŷ = a + b1 X1 + b2 X2 
Ŷ= 5,990 + 0,459X1 + 0,400X2 












Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 5.990 2.713  2.208 .030   
Kepuasan Kerja .459 .088 .497 5.206 .000 .421 2.373 
Komitmen 
Organisasi 
.400 .103 .371 3.889 .000 .421 2.373 
1. Berdasarkan tabel 50,hasil regresi linier berganda memperlihatkan nilai konstanta 
sebesar 5,990 secara matematis menyatakan bahwa jika nilai variabel X1 (Kepuasan 
Kerja) dan X2 (Komitmen Organisasi) sama dengan nol maka nilai skor Y 
Organizational Citizenship Behavior (OCB)  adalah 5,990. 
2. Koefisien regresi variabel X1 (Kepuasan Kerja) sebesar 0,459  yang artinya setiap X1 
(kepuasan Kerja) meningkat sebesar 1 skor dengan asumsi variabel X2 (Komitmen 
Organisasi) konstan akan menyebabkan kenaikan skor Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) sebesar 0,459 pada konstanta 5,990. 
3. Koefisien regresi variabel X2 (Komitmen Organisasi) sebesar 0,400 yang artinya 
setiap X2 (Komitmen Organisasi) meningkat sebesar 1 skor dengan asumsi variabel 
X1 (Kepuasan Kerja) konstan akan menyebabkan kenaikan skor Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) sebesar 0,400 pada konstanta 5,990. 
4.3 Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Normalitas  
Tabel 4 
Hasil Uji Normalitas 






Std. Deviation 2.55325612 




Kolmogorov-Smirnov Z .578 
Asymp. Sig. (2-tailed) .892 
       Sumber: Output  SPSS 20.0 
Berdasarkan  tabel 4, bahwa hasil pengolahan data menunjukan besar nilai dari uji 
normalitas kolmogorof-smirnov adalah 0.578 dan signifikansi 0,892 > 0.05 maka dapat 
diinterpretasikan data terdistibusi secara normal karena Asymp. Sig (2-tailed) adalah 0,892 






2) Uji Multikolinearitas 
Tabel 5 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Sumber: Output SPSS 20.0 
 Berdasarkan hasil tabel 5 ,menujukan bahwa nilai tolerance variabel kepuasan kerja 
dan komitmen organisasi sebesar 0.421 > 0.10. Sedangkan nilai Variance Inflation Factor 
(VIF) variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi  sebesar 2.373 < 0.10 Sehingga 
dengan demikian dapat disimupulkan tidak ada multikolinieritas. 
3) Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas untuk mengetahui dalam model regresi terdapat kesamaan 
varians dari residul satu pengamatan lain. Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
heteroskedastisitas adalah melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) 
dengan residulnya (SRESID). Dapat dilihat bahwa pada model bersifat homoskedastik, 
tidak terdapat masalah heteroskedastisitas, dimana peningkatan nilai variabel dependen 
pada sumbu X diikuti dengan peningkatan residual. Berikut gambar hasil uji 





























(Constant) 5.990 2.713  2.208 .030   
Kepuasan Kerja .459 .088 .497 5.206 .000 .421 2.373 
Komitmen 
Organisasi 
.400 .103 .371 3.889 .000 .421 2.373 
Berdasarkan gambar 2 diatas, dapat diamati bahwa variabel bebas (X) dalam model 
merupakan homoskedastisitas karena tidak menggambarkan pola yang jelas serta titik-
titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, sehingga layak dipakai untuk 
memprediksi pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). 
4) Uji Autokorelasi 
Tabel 6 
Hasil Uji Autokorelasi 
 Sumber: Output SPSS 20.0 
Berdasarkan tabel 6, hasil pengujian diatas, menunjukan bahwa diperoleh nilai hitung 
sebesar 1.746, nilai Durbin Watson  tersebut kemudian dibandingkan dengan nilai tabel 
Durbin-watson, dengan signifikansi 5% (0.05), jumlah sampel 90 (n = 90), dan jumlah 
variabel independen 2 (k = 2) maka didapatkan nilai dL (batas bawah) = 1.6119 dan nilai 
dU (batas atas) = 1.7026 . Adapun kriteria yang telah ditentukan uji autokorelasi adalah 
(dU < dW < 4 – dU) atau 1.7026 < 1.746 < 4 – 1.7026 = 2.2974. 
4.4 Uji Hipotesis 
Tabel 7 






t Sig. Collinearity 
Statistics 




(Constant) 5.990 2.713  2.208 .030   
Kepuasan Kerja .459 .088 .497 5.206 .000 .421 2.373 
Komitmen 
Organisasi 
.400 .103 .371 3.889 .000 .421 2.373 
Sumber: Output SPSS 20.0 
1) Uji Statistik T ( Uji Secara Parsial) 
Berdasarkan hasil pengujian uji T pada tabel 59  diatas, adalah sebagai berikut: 
1. Uji hipotesis secara parsial Kepuasan Kerja (X₁) memiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), hal ini terlihat bahwa 




; 87)= 1,987 dan nilai signifikansi 0,000, < 0,05. Maka dapat diinterpresentasikan 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 




1 .816a .666 .658 2.582 1.746 
bahwa Kepuasan Kerja (X₁) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 
diterima. 
2. Uji hipotesis secara parsial Komitmen Organisasi (X₂) memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), hali ini terlihat bahwa 




; 87)= 1,987 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Maka dapat diinterpresentasikan 
bahwa komitmen organisasi (X₂) secara parsial berpengaruh positif signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Sehingga dapat disimpulkan bahwa H₂ 
diterima. 
2) Uji Statistik F  (Uji Secara Simultan) 
Tabel 8 
Hasil Uji F 
Sumber: Output SPSS 20.0 
 Berdasarkan hasil pengujian uji F pada tabel 60, dapat diketahui bahwa variabel 
independent secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Hal ini dapat diperoleh nilai F hitung sebesar 86,651 > 0,05 (2:87) = 3,10 dan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, artinya bahwa kepuasan kerja (X1) dan komitmen 
organisasi (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB)  (Y), maka H3 diterima. 
4.5 Analisi Koefisien Korelasi Parsial  
Koefisien korelasi parsial (r) digunakan untuk mengetahui hubungan antara dua 
variabel independen dengan menganggap variabel independen lain konstan. Berikut 







Model Sum of 
Squares 
Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1155.754 2 577.877 86.651 .000b 
Residual 580.201 87 6.669   
Total 1735.956 89    
Tabel 9 
Hasil Koefiseien Korelasi Parsial Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship 
Behavior 
     Sumber: Output SPSS 20.0 
 
 Berdasarkan tabel 9 diatas, nilai koefisien korelasi parsial variabel Kepuasan Kerja (X1) 
dan Organizational Citizenship Behavior (Y) sebesar 0,780  dengan tingkat signifikansi 
sebesar 0,000.Maka dapata disimpulkan terdapat hubungan yang positif, sedang dan 
signifikan antara Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Karena signifikasi sebesar 0,000 < 0,05 dan termasuk dalam kategori hubungan kuat  
yaitu pada interval koefisien (0,60-0,799). Jika Kepuasan Kerja (X1) meningkat dengan 
asumsi Komitmen Organisasi (X2) tetap, maka Organizational Citizenship Behavior (Y) 
akan meningkat dan sebaliknya 
Tabel 10 
Hasil Koefisien Korelasi Parsial Komitmen Organisasi dan Organizational 
Citizenship Behavior 
Sumber: Output SPSS 20.0 
 
Berdasarkan tabel 10 diatas, nilai koefisien korlasi parsial variabel Komitmen 
Organisasi (X2) dan Organizational Citizenship Behavior (Y) sebesar 0,749 dengan tingkat 








Pearson Correlation 1 .780** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 90 90 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
Pearson Correlation .780** 1 
Sig. (2-tailed) .000  








Pearson Correlation 1 .749** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 90 90 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
Pearson Correlation .749** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 90 90 
positif dan signifikan antara Komitmen Organisasi (X₂) terhadap Organizational Citizenship 
Behvaior (OCB) (Y), karena signifikasi sebesar 0,000 < 0,05 dan termasuk dalam kategori 
ubungan yang kuat yaitu pada interval koefisien (0,60-0,799). Jika Komitmen Organisasi 
(X2) meningkat dengan asumsi Kepuasan Kerja (X1) tetap, maka Organizational Citizenhsip 
Behavior (Y) akan meningkat dan sebaliknya. 
2) Analisis Koefisien Korelasi Berganda 
Koefisien korelasi berganda berguna untuk mengetahui hubungan antara variabel 
independen (X1 , X2) dan variabel dependen (Y) secara bersamaan, berikut dibawah ini, 
hasil koefisien korelasi berganda dalam penelitian ini sebagai berikut: 
Tabel 11 
Hasil Koefisien Korelasi Berganda 
Sumber: Output SPSS 20.0 
 
Berdasarkan tabel 57 , diperoleh koefisien korelasi berganda variabel Kepuasan Kerja 
dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior (Adjusted R 
Square) = 0,658, berarti kedua variabel yaitu Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 
secara bersama-sama mempunyai tingkat keterkaitan yang kuat berada pada interval 
(0,80 – 1,000) terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
4.6 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
 
Tabel 12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 
Sumber: Output SPSS 20.0 
Berdasarkan tabel 12, tersebut dapat diketahui kontribusi hubungan antara variabel 
Kepuasan Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) mampu menjelaskan terhadap 
terhadap Organzational Citizenship Behavior (Y) sebesar 65.8%, sedangkan sisanya sebesar 
34.2%  dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan atau tidak dijelaskan dalam 
penelitian ini. 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .816a .666 .658 2.582 1.746 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .816a .666 .658 2.582 1.746 
4.7 Pembahasan 
1) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 
 Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan secara parsial Kepuasan Kerja (X₁) 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB). Hal ini dapat dibuktikan dengan tingkat signifikansi kepuasan kerja dari 
hasil thitung (5,206) > ttabel (1,987) dan nilai signifikansi 0,000, < 0,05. Maka sesuai dengan 
hipotesis yaitu H1 bahwa Kepuasan Kerja (X₁) secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Hasil penelitian yang menyatakan bahwa berpengaruh positif dan signifikan dari 
variabel Kepuasan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior. Sesuai dengan 
penelitian sebelumnya oleh Ni Luh Ketut Sri Sulistiyawati (2018) yang menyatakan bahwa 
secara parsial variabel Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dengan demikian bahwa kepuasan kerja 
semakin baik maka akan menghasilkan kinerja yang baik kepada karyawan serta akan 
meningkiatkan perusahaan tersebut. Demikian bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y). 
2) Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 
Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan secara parsial Komitmen Organisasi (X₂) 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB). Hal ini dapat dibuktikan dengan tingkat signifikansi kepuasan kerja dari hasil 
thitung (3,889) > ttabel (1,987) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Maka sesuai dengan 
hipotesis yaitu H2 bahwa Komitmen Organisasi (X2) secara parsial berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (Y). 
Hasil penelitian yang menyatakan bahwa berpengaruh positif dan signifikan dari 
variabel Komitmen Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior. Sesuai 
dengan penelitian sebelumnya oleh Yoga Putrana dkk., (2016) yang menyatakan bahwa 
secara variabel komitmen organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Demikian dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi yang tinggi dapat memiliki 
rasa dan ingin memajukan perusahaan serta loyal terhadap perusahaan. Sehingga hal ini 
dapat mengakibatkan adanya komitmen tinggi dari karyawan yang akan mempengaruhi 
peningkatan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
 
3. Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Organizational 
Citizenship Behavior 
Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara simultan variabel  
Kepausan (X1), Komitmen Oragnisasi (X2) dan Organizational Citizenship Behavior (Y) 
memiliki nilai Fhitung sebesar (86,651) > Ftabel (3,10) dan nilai signifikansi sebesar  
0,000 < 0,05. Maka sesuai dengan hipotesis H3 bahwa kepuasan kerja (X1) dan komitmen 
organisasi (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (Y). 
Dapat dilihat diatas bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 
secara simultan dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Hal ini sesuai 
dengan penelitian oleh Bagus Asta iswara Putra dan A.A Sagung Kartika Dewi (2016), yang 
menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior . 
Jika karyawan yang memperoleh kepuasan kerja dari perusahaannya maka akan 
memiliki rasa keterikan atau komitmen organisasi lebih besar tehadap perusahaan 
dibanding karyawan yang tidak puas.Dengan demikian kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi merupakan variabel yang penting untuk diperhatikan oleh perusahaan, karena 
pengelolaan yang baik terhadap kedua variabel tersebut akan dapat meningkatkan 
Organizational Citizenship Behavior atau  adanya karyawan yang banyak datang terambat 
dan malas – malasan kerjanya besar kemungkinan akan banyak juga keluarnya karyawan 
diperusahaan tersebut. Apabila perusahaan dapat mengelola aspek-aspek kepuasan kerja 
dan  komitmen organisasi secara optimal akan menimbulkan sisi positif terhadap 
karyawan yang bermalas – malasan dan kehadiranatau keterlambatan akan berkurang. 
V. KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan 
1) Hasil uji parsail (uji T) variabel kepuasan kerja (X₁) terdapat pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
2) Berdasarkan hasil uji parsial (Uji T) Variabel komitmen organisasi (X₂) terdapat 
pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). 
3) Berdasarkan hasil uji simutan pada (uji F), dapat diketahui bahwa variabel 
kepuasan kerja (X₁) dan komitmen organisasi (X₂) terhadap organizational citizenship 
behavior (Y) secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan . 
 
 
5.2 Saran  
1)   Hasil Uji parsial (Uji T) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Maka peneliti 
menyarankan semakin baik kepuasan kerja berpengaruh terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) hal ini diharapkan kepada PT Solusi Akuntansi Indonesia 
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan meningkatkan gaji karyawan 
serta memperhatikan jenjang karir karyawan pada PT Solusi Akuntansi Indonesia. 
Hasil Uji parsial (Uji T)  yang menyarankan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Maka 
peneliti menyarankan dengan meningkatnya komitmen organisasi yang diterapkan 
oleh PT Solusi Akuntansi Indonesia akan meningkatkan organizational citizenship 
behavior (OCB) pada setiap karyawan dengan memberikan penghargaan kepada 
karyawan yang berintegritas dan berdedikasi tinggi terhadap perusahaan. 
Hasil Uji simultan (Uji F) yang diperoleh menunjukan bahwa kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi berpengaruh secara simultan terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB). Oleh karena itu perusahaan perlu lebih memperhatikan kembali 
kedua variabel tersebut yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasi, karena 
dengan manajamen yang baik terhadap kedua variabel tersebut dapat mempengaruhi 
organizational citizenship behavior (OCB) yaitu akan meningkatkan efektivitas fungsi 
perusahaan dan dapat menimbulkan sikap positif karyawan terhadap perusahaan 
2) Berdasarkan hasil analisis koefisien korelasi yang dilakukan, menunjukan bahwa 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB), oleh karena itu peneliti menyarankan kepada pihak 
perusahaan mempertahankan dan bahkan meningkatkan, maka kepuasan kerja 
harus dijaga dengan baik karena karyawan akan cenderung memilih pekerjaan yang 
membuatnya merasa nyaman dan  komitmen organisasi sebaiknya ditanamkan pada 
semua karyawan dan perusahaan memberi perhatian kepada seluruh karyawan agar 
dapat menimbulkan sikap loyal terhadap perusahaan 
3) Semoga hasil peneltian ini dapat menjadi refrensi dan sumbangan konsepetual bagi 
penelitiam sejenis, untuk membangun ilmu pengetahuan dalam perkembangan serta 
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